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RESUMEN

El clima organizacional es un aspecto crucial en una entidad, dado que la
competitividad se torna cada vez mas compleja. Su diagnostico implica la anticipacién de
estrategias frente a cambios y dificultades, y facilita una gestion efectiva de los colaboradores
en relacion con su rendimiento y la satisfaccion de sus necesidades y expectativas.

El presente estudio tuvo como objetivo general establecer la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la Clinica Limatambo Cajamarca
S.A.C. en el afio 2015. En este contexto, se formuld la hip6tesis: Existe una influencia directa
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Clinica Limatambo
Cajamarca S.A.C. en el afio 2015. El estudio is of tipo correlacional y transversal. La
poblacidn consistié en 102 trabajadores y la muestra abarcé 81. Los métodos de investigacion
empleados son el analitico-sintético y el hipotético-deductivo. Se utilizo la técnica de encuesta,
aplicando dos cuestionarios a las unidades muestrales seleccionadas mediante aleatorizacion.
Para la presentacion de los resultados de la investigacion, se emplearon el programa Excel y el
software estadistico SPSS v. 20. Los resultados evidencian el diagndstico del clima
organizacional de la Clinica Limatambo, la evaluacion del desempefio y la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores, concluyéndose que existe una
influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la

Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. en el afio 2015, aceptandose asi la hipotesis formulada.

Palabras Clave: Clima organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

Organizational climate is a crucial aspect within an entity, given that competitiveness
is becoming increasingly complex. Its diagnosis involves anticipating strategies to face changes
and difficulties, and it facilitates effective management of employees in relation to their
performance and the satisfaction of their needs and expectations.

The present study aimed, as a general objective, to establish the influence of
organizational climate on the job performance of employees at Clinica Limatambo Cajamarca
S.A.C. in the year 2015. In this context, the hypothesis was formulated: There is a direct
influence of organizational climate on the job performance of the workers at Clinica
Limatambo Cajamarca S.A.C. in 2015. The study is correlational and cross-sectional in type.
The population consisted of 102 workers, and the sample included 81. The research methods
employed were the analytical-synthetic and hypothetical-deductive methods. The survey
technique was used, applying two questionnaires to the sample units selected through
randomization. For presenting the research results, Excel and the statistical software SPSS v.
20 were employed. The results show the diagnosis of the organizational climate at Clinica
Limatambo, the evaluation of performance, and the relationship between organizational
climate and job performance of the workers, concluding that there is a direct influence of
organizational climate on the job performance of employees at Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C. in 2015, thus accepting the formulated hypothesis.

Keywords: Organizational climate and work performance.



CAPITULO |

INTRODUCCION

Las organizaciones desempefian un papel crucial en la sociedad, ya que proporcionan
empleo y generan bienes y servicios para satisfacer las necesidades humanas.

El clima organizacional y el desempefio laboral son fundamentales para el
funcionamiento eficaz de una organizacion, ya que ambos factores orientan el comportamiento
de los colaboradores para lograr un rendimiento éptimo.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral que pueden impactar a la organizacion en la actualidad.
Este estudio puede ser fundamental para identificar factores que podrian estar influyendo en el
ambiente organizacional y disminuyendo la eficiencia y eficacia de los empleados.

Es fundamental comprender las percepciones de los empleados en su entorno laboral
y su rendimiento dentro de la organizacion, con el objetivo de fomentar su disposicion an
incrementar su esfuerzo en pro de la entidad.

El analisis del clima organizacional proporcionara a la Clinica Limatambo Cajamarca
S.A.C. la informacion esencial para intervenir en los aspectos que se manifiesten en los

resultados; la informacidn derivada de este estudio sera de gran utilidad.

Este estudio se compone de cinco capitulos que presentan y analizan cada una de las
secciones que integran la investigacion. A continuacién, se especifica el contenido de cada
uno de ellos:

El capitulo | expone el planteamiento del problema, la justificacion y relevancia, la

delimitacidn, las limitaciones y los objetivos de la investigacion.
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En el capitulo Il, se presenta el Marco Teorico que detalla las teorias, conceptos y
fundamentos que respaldan la investigacion.

El capitulo Il expone de manera detallada la formulacion de la hipdtesis y las
variables.

En el capitulo 1V, se presentan las generalidades de la Clinica Limatambo, incluyendo
su creacion, vision, mision, valores y estructura organica.

El capitulo V detalla el marco metodolégico, describiendo la metodologia empleada,
el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, asi como las técnicas de procesamiento y anélisis de la informacion y la matriz de
consistencia metodoldgica.

El capitulo VI presenta, analiza y discute los resultados.



1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion

El Clima Organizacional is un aspecto crucial en la actualidad para todas las
organizaciones, que persiguen la mejora continua del ambiente laboral con el fin de
lograr un Optimo desempefio y un incremento in la productividad, senza descuidar el
recurso humano. Asimismo, para maximizar el aprovechamiento del capital humano,
es necesario comprender la situacion de los empleados mediante un diagndstico del
clima organizacional que identifique los problemas existentes y su impacto en el

desempefio laboral.

En la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., el personal se desempefia en areas
administrativas y operativas, y su rendimiento esta afectado por diversos factores. Por
lo tanto, es crucial diagnosticar el clima organizacional para evaluar el ambiente laboral
percibido por el personal, asi como identificar aspectos susceptibles de mejora que

propicien niveles 6ptimos de desempefio.

El clima organizacional se considera un factor crucial para lograr elevados
niveles de eficacia y eficiencia, dado que influye directamente en el rendimiento laboral

de los empleados, lo cual se manifiesta en los resultados obtenidos.

En los resultados organizacionales, la evaluacion del clima laboral proporciona

a las entidades un indicador de satisfaccion profesional que permite implementar
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acciones para mejorar las condiciones de desempefio y la dinamica organizacional,

fundamentales para el éxito de la empresa y de sus empleados.

1.1.2. Descripcion del Problema

Las organizaciones estdn en constante innovacion y busqueda de
crecimiento, tanto interno como externo. Por ello, es crucial identificar indicadores
que faciliten la toma de decisiones adecuadas. Dos aspectos que desempefian un
papel fundamental en el logro del éxito son el clima organizacional y el desempefio

laboral.

El andlisis del clima organizacional es crucial, ya que impacta el
comportamiento de los empleados. Este estudio proporciona a la organizacion
informacion confiable sobre las dimensiones que afectan tanto el clima laboral
como el rendimiento profesional, permitiendo la implementacion de herramientas
necesarias para fomentar un personal motivado y alineado con los objetivos

organizacionales, asi como para establecer los niveles de desempefio deseados.

1.1.3. Formulacion del problema

¢Coémo influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los |

trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. Afio 2015?



1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1. Justificacion cientifica

Esta investigacion se justifica por el deterioro de numerosas organizaciones
debido a la gestidn de su clima organizacional. Por lo tanto, es crucial analizar las
caracteristicas fundamentales del clima organizacional de la Clinica Limatambo
Cajamarca S.A.C. para comprender, con un nivel adecuado de rigor, el entorno en
el que los empleados realizan sus actividades. Las empresas de servicios, como la
Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., requieren ofrecer servicios de calidad, lo

cual se logra mediante un desempefio laboral 6ptimo.

El analisis del clima organizacional en la Clinica Limatambo Cajamarca
S.A.C. permitira evaluar el estado de la organizacion en sus dimensiones
estructurales, ambiente laboral, estado emocional y otros factores que pueden
impactar el rendimiento del personal, lo cual sera crucial para la oficina de recursos

humanos al momento de determinar la efectividad de sus politicas y estrategias.

Es crucial enfatizar la relevancia de investigar la variable del clima
organizacional, dado que los hallazgos facilitaran a los propietarios y directivos de
la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. incrementar su éxito en la gestiéon de su
organizacion. Ademas, facilitaran comparaciones para fomentar modificaciones
organizacionales futuras. En el dmbito social, se promoverda una imagen mas
favorable ante la sociedad, fundamentada en la creacion de un entorno ético y la

consideracion de la importancia de cada uno de sus colaboradores.



1.2.2. Justificacion tedrica

Durante el desarrollo de la investigacion, se llevo a cabo una sintesis de
la informacion preexistente en relacion con el clima organizacional y el
rendimiento laboral. Esta informacion ha sido sisteméaticamente organizada, lo
que resulta esencial para aquellos interesados en llevar a cabo investigaciones

en torno a las dos variables en estudio.

1.2.3. Justificacion practica

Los hallazgos de la investigacion facilitan que los integrantes de la
clinica identifiquen factores de riesgo que obstaculizan un rendimiento éptimo.
Respecto a sus funciones, ademas de supervisarlos y, en determinadas
circunstancias, proceder a su extincion. Este enfoque se orienta hacia la
creacion de un entorno laboral armoénico y propicio, garantizando la salud del

cliente tanto interno como externo.

1.3. Delimitacion de la investigacion

La investigacion se llevo a cabo en la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.,

situada en el Jr. Puno N° 265, ubicado en Cajamarca, durante el afio 2015.

Se llevd a cabo un analisis de la percepcidn de los empleados respecto al clima
organizacional de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., y su impacto en su

rendimiento laboral.



1.4. Limitaciones

Las restricciones presentes en esta investigacion son las siguientes:

Dado el amplio espectro de dimensiones del clima organizacional, la
determinacion de qué dimensiones tomar en cuenta ha representado un desafio para el

estudio.

El anéalisis climatico se caracteriza por ser un proceso situado dentro de un

contexto especifico y en un momento especifico.

La incapacidad de los empleados para participar en la investigacion y que

respondieron a ciertas interrogantes con temor a comprometerse.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General:

e Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

1.5.2. Objetivos Especificos:

e Realizar el diagnostico del clima organizacional de la Clinica

Limatambo Cajamarca S.A.C.
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e Evaluar el desempefio laboral del personal de la Clinica Limatambo

Cajamarca S.A.C.

e ldentificar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion o marco referencial

Debe destacarse que el clima organizacional ha sido objeto de estudio en
estudios analogos al planteado. Sin embargo, en Cajamarca, no se han realizado
investigaciones que vinculan el clima organizacional con el rendimiento laboral. Por
consiguiente, el presente estudio tiene como objetivo examinar la incidencia del clima
organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de la Clinica Limatambo

Cajamarca S.A.C. para el afio 2015.

2.1.1. A nivel internacional.

Quintero et. al, (2008), en su disertacion: La conclusion de la investigacion
sobre la evaluacion del clima organizacional y el rendimiento laboral del personal de la
empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago es que, tras el analisis de la
investigacion relativa a la evaluacion del clima organizacional y el rendimiento laboral
del personal de la empresa Vigilantes Asociados, se ha evidenciado que el clima
organizacional influye en el comportamiento de los empleados en una organizacion.
Este clima influye en la productividad de la institucion mediante un rendimiento laboral

eficaz y eficiente.
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Pérez, (2014) en su tesis, concluye que los colaboradores indican una relacion
inadecuada entre los colegas, debido a la presencia de descoordinacion y falta de
entendimiento entre algunos de ellos. La ausencia de comunicacion ha suscitado
desacuerdos entre diversas areas, lo cual ha provocado una disminucion en la
productividad de las tareas. El rendimiento laboral de los empleados se ve
significativamente afectado por el liderazgo autocréatico que prevalece en la institucion,
ya que obstaculiza la contribucién de ideas innovadoras, sugerencias y puntos de vista,
lo cual, en cierta medida, restringe el valor afiadido al trabajo cotidiano. En relacién con
el trabajo en equipo, se evidencia una carencia de respaldo y colaboracion entre los
colegas debido a la ausencia de participacion en actividades institucionales, lo que, en
altima instancia, resulta en una disminucion del compromiso organizacional.
Asimismo, se evidencia una obstruccion en las interacciones entre las diversas unidades

de la institucion.

2.1.2. A nivel nacional

Saccsa, (2010), en su tesis Relacion entre Clima Institucional y el Desempefio
Academico de los Docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS)
del Distrito de San Martin de Porres, concluye que:

e De acuerdo con el contraste con la hipotesis general, se obtuvo un valor p =
0.000 < 0.05, lo que permite postular que existe una correlacién entre el clima

institucional y el clima organizacional.

e Elrendimiento académico de los educadores en las instituciones de educacién

béasica alternativa (CEBAS) ubicadas en el Distrito de San Martin de Porres.
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La correlacion conjunta arrojo un valor de 0.768, lo cual denota un clima

institucional favorable.

De acuerdo con el Contraste de la Hip6tesis Especifica 1, se obtuvo un valor
p = 0.032 < 0.05. Esto sugiere que existe una correlacion entre los recursos
humanos y el rendimiento académico de los docentes de los centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

La correlacién parcial registré un valor de 0.483.

El valor p obtenido en el Contraste de la Hipdtesis Especifica 2 es de 0.004
<0.05, lo que nos permite postular que existe una correlacion entre los
Procesos Internos y el rendimiento académico de los docentes de los centros
de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de

Porres. El valor de la correlacion parcial fue 0.522.

El valor p de la Hipdtesis Especifica 3 se obtuvo mediante el Contraste de la

Hipotesis Especifica 3.

Por consiguiente, es plausible postular que existe una correlacién entre los
sistemas abiertos y el rendimiento académico de los docentes de los centros de
Educacién Baésica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres.

La correlacién parcial registré un valor de 0.547.
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2.1.3. A nivel local

Alfaro, (2010), en su tesis, llegd a la siguiente conclusion: Los factores de
satisfaccion primordialmente valorados en la organizacion incluyen las condiciones
ambientales y fisicas propicias para el desempefio de las tareas, la correlacién entre las
posiciones laborales y la experiencia, la relacion entre las posiciones laborales y la
relacion académica, y el sentido de permanencia en el puesto de trabajo, factores que
contribuyen a un ambiente organizacional propicio, mientras que los factores valorados
negativamente son. La satisfaccion con la trayectoria empresarial, la percepcion de
propiedad corporativa, la falta de consideracion hacia las ideas de los empleados por
parte de sus superiores, la valoracion del puesto laboral, la colaboracion en equipo, las
compensaciones en relacion con las funciones desempefiadas y su vinculacion con el

desempefio econdmico de la empresa.

Coronel, (2011), en su tesis, llega a la conclusién de que el clima laboral en el
Banco Continental — Cajamarca ejerce una influencia adversa en el desarrollo

organizacional, obstaculizando asi la eficacia y productividad de los empleados.

Marco doctrinal de teorias particulares en el campo de la ciencia en la que se ubica

el objeto de estudio (bases tedricas)

2.2.1 Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria del clima organizacional propuesta por Likert postula que el
comportamiento adoptado por los subordinados esta intrinsecamente vinculado al

comportamiento administrativo y a las condiciones organizacionales que perciben. En
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consecuencia, se postula que la reaccion estard determinada por la percepcion (Brunet,

L. 2004).

La teoria de Likert, una de las mas dindmicas y explicativas del clima
organizacional, propone la emergencia y consolidacion del clima participativo como el
factor que puede potenciar la eficiencia y eficacia tanto individual como organizacional.
Esta propuesta se alinea con las teorias actuales de la motivacion, las cuales postulan

que la participacién impulsa a los individuos a desempefiar sus tareas laborales.

2.2.2 Teoria Xy teoria Y de Mc Gregor.

La teoria Xy teoria Y propuesta por Mc Gregor establece una comparativa entre
dos enfoques antagonicos y contradictorios en la gestion: por un lado, un enfoque que
se fundamenta en la teoria tradicional, mecanicista y pragmatica (a la que asigno el
nombre de Teoria X) y, por otro lado, un enfoque que se fundamenta en las teorias
tradicionales, mecanicistas y pragmaticos (a la que asignoé el nombre de Teoria Y). Las
concepciones contemporaneas en relacion con el comportamiento humano, que se

conoce como Teoria Y. (Chiavenato, I. 2007. p.290)

» Teoria X:

Se trata de la interpretacion convencional de la administracion,

fundamentada en las concepciones erroneas e incorrectas acerca del

comportamiento humano, las cuales son:
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e Los individuos son intrinsecamente indolentes y perezosos: optan por
eludir el trabajo o realizar tareas con la minima capacidad posible, a
cambio de gratificaciones econémicas o materiales.

e La falta de ambicion: no muestran una preferencia por asumir
responsabilidades, prefiriendo ser dirigidas y experimentar una
sensacion de seguridad en dicha dependencia.

e Su caracter intrinseco las impulsa a resistir cambios, persiguen seguridad
y buscan eludir riesgos que les puedan comprometer.

e Su dependencia les impide ejercer autorregulacion y autodisciplina: los

individuos requieren ser guiados y supervisados por la administracion.

Estas concepciones y postulados acerca de la naturaleza humana
constituyen la teoria X, la cual manifiesta un enfoque administrativo riguroso,
rigido y autocratico que obliga a los individuos a operar dentro de esquemas y
normas planificadas y organizadas, considerando el alcance de los objetivos

institucionales. (Chiavenato, 1.2007, p.290 - 291)

» TeoriaY

Se trata de la concepcién contemporanea de la administracion,
fundamentada en la teoria conductista. La Teoria Y se fundamenta en
concepciones y premisas contemporaneas y desprovistas de preconcepciones

respecto a la naturaleza humana, las cuales son:
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e Los individuos no manifiestan un desinterés intrinseco por el trabajo. En
funcion de determinadas circunstancias, la labor puede ser una fuente de
satisfaccién y recompensa (cuando se realiza voluntariamente) o una
fuente de sancion (cuando se evita siempre que sea factible).

e Por su naturaleza, los individuos no son pasivos o resistentes a las
exigencias empresariales; pueden experimentar transformaciones como
consecuencia de su experiencia adversa en otras organizaciones.

e Los individuos poseen motivacion, un potencial de desarrollo,
comportamientos  apropiados 'y la habilidad para asumir
responsabilidades.

e El individuo mediocre adquiere habilidades para aceptar, pero también
para asumir responsabilidades. La evitacion de la responsabilidad, la
ausencia de ambicion y la preocupacion desmedida por la seguridad
personal son consecuencias de la experiencia insatisfactoria de cada
individuo, y no una caracteristica intrinseca a todos los individuos: Dicho
comportamiento no constituye una causa; se trata de un resultado de

experiencia adversa en cierta organizacion.

e La habilidad para resolver problemas empresariales con un alto grado de

imaginacion y creatividad es ampliamente distribuida entre los individuos.

Con base en estas concepciones y postulados acerca de la naturaleza
humana, la Teoria Y propone un enfoque de gestion abierto, dinamico y
democratico, mediante el cual se transforma en un proceso para la generacion de

oportunidades, la liberacion de potenciales, la eliminacién de barreras, la
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motivacion del desarrollo individual y la provision de direccion con relacion a los

objetivos. (Chiavenato, I. 2007, p.291)

2.2.3 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Maslow (1954 - 1975) postula que no son Gnicamente las necesidades sociales
las que determinan la satisfaccion laboral, sino un conjunto completo de necesidades
que se estructuran y organizan de manera jerarquica. En este contexto, Maslow subraya
la importancia de establecer un entorno organizacional que permita al individuo
satisfacer todas sus necesidades. Desde las cuestiones mas elementales y
fundamentales como la alimentacion, la vivienda y la vestimenta, hasta las que él
posiciona en el plano més elevado: la auto-realizacion. (Chiang, M., Rodrigo, J. &

Nufiez, A. 2010, paginas 174)

Se ilustran a continuacion los cinco niveles de necesidades identificados por

Maslow.

e Requerimientos fisioldgicos. Se refiere a las necesidades fundamentales para

la supervivencia del organismo, que incluyen alimentos, liquidos, refugio,

satisfaccion sexual y otras demandas corporales.

e Requerimientos de seguridad. Se refiere a las necesidades de estabilidad, la

necesidad de estructura, el orden, la ausencia de temor, entre otras.

e Requerimientos sociales. Sentido de pertenencia, aceptacion y camaraderia.



17

e Requerimientos de estima. La satisfaccion de la necesidad de auto-estima
propicia sentimientos de auto-confianza, valor, fortaleza, habilidad y
suficiencia, de ser (til y necesario en el entorno global. Los factores internos
que determinan la autoestima incluyen el respeto propio, la autonomia y los
logros obtenidos. Se refieren a elementos externos de estimacion, tales como

el estatus, el reconocimiento y la atencion.

e Requerimientos de Auto-realizacion. Se refiere a la necesidad de desarrollo,
el logro del potencial individual y la autosatisfaccion; el estimulo para
alcanzar lo que cada individuo es capaz de ser. Incluyen el crecimiento, la

potenciacion del potencial personal y la autorrealizacion.

Segun la teoria de Maslow, las cinco categorias de necesidades se organizan
jerarquicamente en funcion de su relevancia, de modo que el comportamiento se rige
primordialmente por la categoria de necesidades mas baja que adn persiste en la
insatisfaccion. La jerarquia se rige por el orden establecido al enumerarlas, siendo las
necesidades de supervivencia las mas esenciales humanas en la posicion superior.

(Chiang, M., Rodrigo, J. & Nurfiez, A. 2010, paginas 174)

Para Chiavenato, I. (2007), Las necesidades humanas asumen formas y
expresiones que varian segun el individuo. La intensidad de las necesidades y
su manifestacion varian y obedecen a las diferencias individuales entre las
personas. (p. 284-285). A pesar de eso la teoria de la jerarquia de las necesidades

de Maslow se fundamente en los siguientes aspectos:
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Solamente cuando un nivel inferior de necesidades se ha satisfecho, el
nivel inmediatamente superior surge en la conducta de la persona. En
otros términos, cuando una necesidad se satisface, deja de ser
motivadora de conducta, dando la oportunidad para que un nivel méas

elevado de necesidad pueda manifestarse.

No todas las personas consiguen llegar a la cima de la pirdmide de
necesidades. Algunas llegan a preocuparse con las necesidades de
autorrealizacion otras se estacionan en las necesidades de estima, otras
aun, en las necesidades sociales, mientras muchas otras permanecen
preocupadas exclusivamente con necesidades de seguridad y

fisioldgicas, sin que consigan satisfacerlas adecuadamente.

Cuando las necesidades mas bajas se satisfacen, las necesidades
ubicadas en los niveles mas elevados dominan la conducta. Sin embargo,
cuando se interrumpe la satisfaccion de alguna necesidad de nivel méas
bajo, esta satisfaccion vuelve a predominar sobre la conducta, mientras

genera tension en el organismo.

Cada persona posee siempre mas de una motivacion. Todos los niveles
de motivacion acttian en conjunto en el organismo. Las necesidades mas
elevadas actlan sobre las mas bajas, desde que esas se encuentran

satisfechas.
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e La conducta motivada funciona como un canal a través del cual las

necesidades se expresan o satisfacen.

e La frustracion o posibilidad de frustracion de la satisfaccion de ciertas
necesidades se considera una amenaza psicolégica. Esa amenaza

produce las reaccione de emergencia en la conducta humana.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Clima Organizacional.

El clima organizacional se caracteriza a través de diversas
perspectivas. La conceptualizacion de cada autor se caracteriza por su

perspectiva individual respecto al origen del mismo.

Litwin y Stringer postulan que el "clima organizacional es el resultado
de los efectos, subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo formal de los
administradores, y de otros factores ambientales significativos sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de los individuos que trabajan en

una organizacién dada" (Méndez, C. 2006. p. 32).

En su definicion, Méndez, C. (2006) conceptualiza el clima como una
caracteristica humana; por lo tanto, examina las percepciones Yy
interpretaciones que construye del ambiente generado por factores

psicolégicos y organizacionales, asi como su comportamiento dentro de la
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organizacion. Ademaés, postula que las caracteristicas de la organizacion
ejercen influencia sobre las percepciones que los individuos formulan acerca
del clima. Para Méndez, el ambiente organizacional conlleva una referencia
constante de los miembros en relacion a su participacion en la organizacion y

sus percepciones de diversos elementos organizacionales. (punto 33)

Chiavenato, 1. (2000) sefiala que el clima organizacional se refiere al
entorno interno existente entre los integrantes de la organizacion, esta
intrinsecamente vinculado con el nivel de motivacion de los trabajadores y
sefiala de forma especifica las caracteristicas motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos elementos de la organizacion que propician
diversas formas de motivacion entre los integrantes. En consecuencia, se
considera beneficioso cuando facilita la satisfaccion de las necesidades
individuales y el fortalecimiento de la moral de los miembros, y desfavorable
cuando no logra satisfacer dichas necesidades. EIl ambiente organizacional
ejerce una influencia directa sobre el estado motivacional de los individuos, y

viceversa. (p.86)

Ademas, Schneider afirmé que "el clima es una atribuciéon del
individuo y por ende, es una percepcidn que se realiza del ambiente”. Segun

Justiniano (1984).

Brunet, L. (2011) conceptualiza el clima como un conjunto de
atributos que son percibidos de una organizacién y/o de sus respectivos

departamentos, que pueden ser deducidos en funcién de cémo la organizacién
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sus  respectivos  departamentos interactGan  (consciente 0

inconscientemente) con su personal. Por lo tanto, "las variables inherentes a

la organizacién, tales como la estructura y el proceso organizacional,

interactuan con la personalidad del individuo para generar percepciones”. (P.

19).

Brunet, L. (1997), toma en cuenta tres perspectivas fundamentales en

su definicion del clima organizacional:

Primer Enfoque, se considera el clima como una metrica multifacética de
las caracteristicas organizacionales; en otras palabras, se conceptualiza el
clima como un conjunto de atributos que caracterizan una organizacion y
la diferencian de otras (productos o servicios), mantienen una estabilidad
relativa en el tiempo y ejercen influencia sobre el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacion. En este escenario, se enfatiza la

importancia de los factores objetivos.

Enfoque Segundo. El clima como indicador perceptivo de las
caracteristicas individuales: responde al debate que correlaciona la
percepcién del clima con los valores, actitudes u opiniones individuales
del trabajador, y contempla incluso su nivel de satisfaccion. Esto implica
que el sujeto interpreta el ambiente organizacional exclusivamente en
funcién de las necesidades que la organizacion puede satisfacer. Asi, el
clima organizacional no puede mantenerse estable a lo largo del tiempo,
ni ser homogéneo dentro de una entidad, sino que puede fluctuar en
funcién de las emociones de los individuos que conforman dicha

organizacion.
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Enfoque tercero. EI clima como indicador perceptivo de las caracteristicas
organizacionales: se define como un conjunto de atributos que son percibidos
en relacion con una organizacion y/o sus unidades subordinadas
(departamentos), y pueden ser disminuidos en funcion de como la
organizacion y/o sus unidades (departamentos) interactian (consciente o

inconscientemente) con sus miembros y la sociedad en general. (p. 17)

Toro, F. (2005) conceptualiza el clima organizacional como el
compendio de percepciones colectivas que los integrantes manifiestan en
relacion con las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion,
abarcando tanto aspectos formales como informales. El clima se caracteriza
como el "compendio de percepciones compartidas”, manifestado en los

elementos grupal y organizacional. (p. 33)

En conclusion, (Chiavenato, 1. 2000, p.85), el concepto de motivacion
(en el &mbito individual) propicia el clima organizacional (en el contexto
organizativo). Los individuos humanos estan compelidos a adaptarse de
manera constante a una diversidad de circunstancias con el objetivo de
satisfacer sus requerimientos y preservar un equilibrio emocional. Esto puede
ser caracterizado como un estado de adaptacion, el cual no se limita a la
satisfaccion de requerimientos fisioldgicos y de seguridad, sino que también
abarca la necesidad de integracion en un colectivo social, la busqueda de

estima y la autorrealizacion.
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A partir de estas definiciones, se puede deducir que el concepto de
percepcion adquiere una relevancia significativa, dado que el clima
organizacional se caracteriza por las percepciones del empleado acerca de los
atributos de la organizacién. En otras palabras, una percepcion mas
satisfactoria de los atributos de la organizacion es aun mas relevante, a medida
que los empleados experimentan un clima organizacional en su organizacion,
se incrementa la proporcion de comportamientos funcionales que manifiestan

hacia dicha organizacion.

El entendimiento del clima organizacional ofrece retroalimentacion
acerca de los procesos que influyen en las conductas organizacionales,
facilitando asi la implementacion de modificaciones planificadas tanto en las
actitudes y comportamientos de los miembros, como en la estructura

organizativa o en uno o mas de los subsistemas que la conforman.

2.3.2 Dimensiones del clima organizacional.

El anélisis del clima conlleva la evaluacion de la percepcion individual respecto
a una serie de variables que inciden en la organizacién. Numerosos estudios proponen
multiples definiciones de estas variables y diversos enfoques, sin embargo, no existe un

consenso entre los investigadores respecto a cuéles son dichas dimensiones.

Segun Litwin y Stringer, el clima organizacional funciona como un filtro que
atraviesan los fendmenos objetivos de la organizacion (estructura, liderazgo, toma de

decisiones). Por lo tanto, el estudio del clima puede facilitar una comprension mas
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profunda de los fendmenos que estan sucediendo en la organizacion y las estrategias
implementadas para mitigar dichos fendmenos, generando influencia sobre las
motivaciones de sus miembros y sobre su comportamiento Yy respuestas

correspondientes. (Gan & Berbel, 2007, pagina 196)

De acuerdo con Litwin y Stringer, las percepciones y respuestas que engloban

el clima organizacional serian las siguientes:

e Estructura, simboliza la percepcion de los integrantes de la organizacion
respecto al volumen de reglas, procedimientos, tramites y otras
restricciones a las que se ven sometidos en el desempefio de sus funciones.

¢ Responsabilidad, entendida como la percepcion de los integrantes de la
organizacion respecto a su autonomia en la toma de decisiones vinculadas
a su labor, se refiere a la sensacion de auto-gestion y la ausencia de
supervision en su desempefio laboral.

e Recompensa, la percepcion de los miembros respecto a la adecuacion de la
recompensa otorgada por la realizacion de tareas eficientes.

e El desafio, se refiere a las emociones experimentadas por los integrantes de
la organizacion respecto a los riesgos inherentes al trabajo.

e Relaciones, la percepcion de los integrantes de la organizacion respecto a
la presencia de un entorno laboral y la presencia de relaciones sociales
positivas 0 negativas, tanto entre pares como entre superiores y

subordinados.
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Cooperacién, se refiere a la percepcion de los integrantes de la
organizacion respecto a la presencia de un espiritu de asistencia por parte
de los directivos y otros miembros del colectivo.

Estandares, se refiere a la percepcion de los miembros respecto al énfasis
que la organizacién asigna a las normas (procedimientos, instrucciones,
normas de produccién o rendimiento...)

Los conflictos, se refieren a la sensacion que experimentan los integrantes
de la organizacion, tanto de niveles inferiores como superiores, al aceptar o
refutar las opiniones divergentes y al no temer confrontar y solucionar los
problemas inmediatamente cuando emergen.

La identidad, la sensacion de pertenencia a la organizacion, se erige como
un componente esencial y valioso dentro del colectivo laboral. En términos
generales, se experimenta la percepcion de compartir los objetivos

individuales con los de la organizacion o de estar alejados de estos.

De acuerdo con Forehan & Gilmer (2000), se menciona: "Las dimensiones que

conforman el clima laboral constituyen un conjunto de caracteristicas permanentes que

caracterizan a una organizacion u empresa, independientemente de su naturaleza, la

diferencian de otras y ejercen influencia sobre el comportamiento de los individuos que

la integran”. (p. 310)

Likert cuantifica la percepcion del clima a través de ocho dimensiones, segln

(Brunet, L. 2004).

Los métodos de mando: La metodologia empleada para ejercer influencia

sobre los empleados.
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Caracteristicas inherentes a las fuerzas motivadoras: Los procedimientos
implementados para fomentar la motivacion de los empleados y atender sus
requerimientos.

Las propiedades de los procesos comunicativos: La esencia de los tipos de
comunicacion en la organizacion, junto con su implementacion.

Las propiedades inherentes a los procesos de influencia: La relevancia de
la interaccion entre los niveles superior y inferior en la formulacion de los
objetivos organizacionales.

Las caracteristicas inherentes a los procesos de la toma de decisiones: La
relevancia de la informacion en la que se fundamentan las decisiones, asi
como la distribucion de responsabilidades.

Las propiedades inherentes a los procesos de planificacion: EI método de
implementacion del sistema de establecimiento de objetivos o directrices.

Las propiedades inherentes a los procesos de control: La implementacion
y la asignacidn del control entre las entidades organizativas.

Los objetivos de desempefio y perfeccionamiento: La planificacion y la

formacion objetiva.

Principales variables y tipos de clima organizacional.

Likert determina:

Se identifican tres categorias de variables que establecen las caracteristicas

distintivas de la organizacion, independientemente de su categoria o area de

especializacion, las cuales ejercen una influencia significativa en la percepcion

individual del clima, estas variables se clasifican como causales, intermedias y finales

(Subauste, R. 2013, p. 19).
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e Variables de Causalidad. Se refiere a las variables que dirigen la
evolucion de los hechos y los resultados obtenidos por la entidad.
Incorporan exclusivamente aquellas variables susceptibles de control por
parte de la administracion, tales como la estructura organizativa, politicas,

decisiones, estilos de liderazgo, competencias y comportamientos.

e Variables Intervinientes. Representan el ambiente interno de la entidad,
influyen en las interacciones interpersonales, la comunicacion y la toma de
decisiones. Las caracteristicas méas significativas incluyen: rendimiento,

fidelidad, actitudes, percepcion y motivacion.

e Variables Finales. Se refiere alos resultados obtenidos por la organizacion
a través de sus operaciones; se refieren a las variables dependientes que
incluyen la productividad, el servicio, el nivel de costos, la calidad y las

ganancias.

La interrelacion de estas variables resulta en la definicion de los tipos de clima

organizacional.

Likert establece categorias de clima asociadas con la naturaleza de la direccién,

el liderazgo vy el estilo de trabajo en grupo (Gan & Berbel, 2007. p. 195).

e Autoritario explotador, se distingue por la falta de confianza en los
empleados por parte de la direccion, la percepcion de un ambiente de temor,

la interaccion entre los subordinados y los superiores es practicamente
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inexistente y las decisiones son tomadas exclusivamente por los

supervisores.

Autoritario paternalista, se distingue por la presencia de confianza entre
la direccién y sus subordinados, la implementacion de recompensas y
sanciones como mecanismos de motivacion para los empleados, y la gestion
de mecanismos de control por parte de los supervisores. En este contexto,
la administracién se alinea con las necesidades sociales de los trabajadores,
no obstante, induce la percepcion de que se opera en un entorno estable y

estructurado.

Participativo Consultivo, se distingue por la confianza depositada por los
superiores en sus subordinados, permitiendo a los empleados tomar
decisiones especificas, con el objetivo de satisfacer necesidades de estima,
y fomentando la interaccion entre ambas partes. Esta atmdsfera se
caracteriza por el dinamismo y la gestion funcional fundamentada en metas

a lograr.

La participacion grupal, promueve una confianza total en los empleados
por parte de la direccion, el proceso de toma de decisiones busca la
integracidn de todos los niveles jerarquicos, y la comunicacion se desplaza
de manera vertical-horizontal y ascendente-descendente. La motivacién
radica en la participacion activa, donde se trabaja en funciéon de metas y
rendimiento. Las relaciones laborales (supervisor-superior) se fundamentan

en la camaraderia y las responsabilidades compartidas. Este sistema emplea
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al equipo de trabajo como el mecanismo éptimo para lograr los objetivos

mediante la participacion estratégica.

2.3.4 Caracteristicas del clima organizacional.

Martinez, M. (2003), menciona que; “El clima organizacional determina la

forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, etc. y posee las siguientes caracteristicas”. (p.71)

Se trata de un constructo molecular y sintético similar al de la personalidad.
Se trata de una estructura especifica de variables situacionales.

Los componentes constitutivos pueden experimentar variaciones, aunque el
clima puede permanecer inalterado.

Posee una connotacién de continuidad que no es tan perdurable como la
cultura, y puede experimentar modificaciones tras una intervencion
especifica.

Se encuentra condicionado por las caracteristicas, comportamientos,
habilidades y expectativas de los individuos, asi como por las realidades
socioculturales de la organizacion.

Se fundamenta en las propiedades de la realidad externa tal como la
interpreta el observador o el actor.

Posee repercusiones en el comportamiento.

Es un factor directo que influye en el comportamiento, dado que incide en

las actitudes y expectativas.
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2.3.5 Desempefio laboral

La definicion de rendimiento no alcanza un consenso entre las diversas teorias
existentes. Se discuten aspectos como la valoracion de cargos, la valoracion de méritos,
la evaluacion de desempefio, la evaluacion de eficiencia, entre otros, en funcién del

contexto o situacién en consideracion.

El rendimiento se caracteriza como la utilidad, rendimiento o productividad que
un individuo debe proporcionar en relacion con la realizacion de actividades asignadas
para alcanzar los objetivos de la organizacion, y que pueden ser evaluados en funcion
de las habilidades individuales. EI rendimiento y rendimiento de los trabajadores de
una entidad se relacionan con los conocimientos, habilidades, motivacion, liderazgo,
sentimiento de pertenencia y reconocimiento del trabajo realizado que la organizacion

emplea para transmitir a los empleados su rendimiento.

Chiavenato, I. (2000), conceptualiza el desempefio como el comportamiento
del trabajador en la consecucidon de los objetivos establecidos. Esta es la caracteristica
primordial del sistema. El rendimiento representa la estrategia individual para alcanzar

las metas establecidas” (p.359).

Una interpretacion complementaria (Pernia & Carrera, 2014), indica que “es el
rendimiento laboral y la actuacion que muestra el trabajador al ejecutar sus actividades
y funciones principales que atribuye su cargo en el contexto laboral especifico de

actuacion, lo cual favorece demostrar su profesionalidad”. (P. 35).

Isea, J. (2013) postula que "el rendimiento laboral que muestra un trabajador

haciendo uso de sus habilidades, capacidades y profesionalismo con la eficiencia de sus
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funciones las cuales permiten el cumplimiento de los metas establecidos por la entidad

publica”. (P. 35).

Valle, R. (1995) destaca que el rendimiento se ve afectado por diversos
factores, incluyendo la motivacion y el entorno. Al abordar este factor, es crucial
enfatizar la presencia de elementos tanto positivos como negativos. En situaciones de
rendimiento deficiente, es esencial realizar una evaluacion laboral. Esto puede ser el
resultado de un desemperio deficiente del empleado, puede ser una consecuencia de una
gestion deficiente en el equipo o, potencialmente, una ausencia de cooperacion. Este

factor no esté intrinsecamente vinculado al puesto que ocupa.

Robbins, S. (2004), subraya la relevancia de la definicion de objetivos,
activando asi el comportamiento y la mejora del rendimiento. Este mismo académico
sostiene que el rendimiento global es superior cuando se establecen objetivos de alta
complejidad, en contraposicion cuando dichos objetivos son de facil alcance. Las
definiciones expuestas previamente coinciden en la consecucion de objetivos
especificos de una organizacion, requiriendo la habilidad intrinseca de los miembros de
la misma para alcanzar resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos

establecidos, (p. 564).

El desempefio laboral se refiere a la realizacion eficiente y efectiva de las
funciones por parte de los trabajadores de una entidad, con el objetivo de lograr los

objetivos establecidos.
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2.3.6 Evaluacion del desemperio laboral

La evaluacion del rendimiento implica efectuar una valoracién de la actuacién
y los resultados logrados por el individuo en el desempefio cotidiano de su labor, con el
objetivo de armonizar los objetivos organizacionales con los individuales, con el fin de

promover una mejora en los resultados.

Segun indica (Chiavenato, I. 2008, p.245):

e Laevaluacion del rendimiento se refiere al procedimiento mediante el cual
se cuantifica el rendimiento del empleado, definido como la cuantificacion
de su cumplimiento con los requisitos laborales.

e Laevaluacion del rendimiento se refiere al procedimiento de revision de la
actividad productiva previa con el propdsito de discernir la contribucion
individual a la consecucion de los objetivos del sistema administrativo.

e La evaluacién del rendimiento implica la identificacion, cuantificacion y
gestion del rendimiento humano dentro de las organizaciones. La
identificacion se fundamenta en el examen de las posiciones laborales y
busca establecer cudles areas del trabajo requieren estudio cuando se evalla
el rendimiento. La medicion constituye el componente primordial del
sistema de evaluacion y tiene como objetivo establecer el rendimiento en
relacién con determinados pardmetros objetivos. La gestion constituye el
nucleo de cualquier sistema de evaluacion y debe trascender la mera
actividad orientada hacia el pasado; para potenciar el potencial humano

integral de la organizacion, es imperativo dirigir la atencion hacia el futuro.
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e La evaluacion del rendimiento se refiere a la calificacion que los
proveedores y clientes internos atribuyen a las habilidades individuales de
un individuo con quien mantienen relaciones laborales. Esta evaluacion
proporciona datos e informacion relativos a su rendimiento y competencias

individuales, que seran utilizados para promover una mejora continua.

Si se implementa un programa apropiado en una organizacion, los resultados
se manifestaran posteriormente, facilitando asi la creacion de un ambiente

organizacional positivo.

La valoracion del rendimiento del personal es esencial como préactica esencial
para la consecucion de metas establecidas. EIl proceso de evaluacion del personal se

vincula con la finalidad de cuantificar su eficiencia y eficacia.

2.3.7 Objetivos de la evaluacion del desempefio.

De acuerdo con Chiaveneto, I. (2000, p.264), "los objetivos fundamentales de

la Evaluacion del Desempefio pueden presentarse de tres maneras”.

e Facilitar condiciones para la evaluacién del potencial humano con el
objetivo de determinar su aplicacién completa.

e Facilitar la consideracion de los Recursos Humanos como un componente
fundamental de la organizacion, cuya productividad puede evolucionar de
manera indefinida, en funcién de la modalidad de gestion adoptada.

e Proporcionar oportunidades para el crecimiento y condiciones para una

participacion efectiva a todos los integrantes de la organizacion,
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considerando simultdneamente los objetivos corporativos y los objetivos

individuales.

Cuando un programa de evaluacion del rendimiento es meticulosamente

disefiado, planificado, coordinado y desarrollado, suele generar ventajas a largo,

mediano y corto plazo, en un horizonte temporal inmediato, en el que los principales

beneficiarios son el superior jerarquico, el subordinado y la organizacion en si misma.

(Chiavenato et al., 2000, p. 365)

Posee ventajas para el lider, dado que puede llevar a cabo una evaluacion
mas precisa del rendimiento y la conducta de los subordinados mediante un
sistema de medicion que tiende a minimizar la dimension subjetiva.
Asimismo, puede sugerir acciones que promuevan una mejora en el
comportamiento de los subordinados, propiciar una comunicacion mas
efectiva con sus subordinados, optimizar su propio comportamiento y los
métodos y estilos de liderazgo.

Posee ventajas para el empleado subordinado, dado que puede identificar los
elementos de comportamiento y rendimiento que la organizacion valora mas
en su labor, conocer las expectativas del superior sobre su rendimiento y sus
fortalezas y debilidades, asi como conocer las acciones que el superior esta
implementando para mejorar su rendimiento y las que él deberia tomar por
su cuenta. Ademas, le brinda la oportunidad de colaborar con el superior en
la mejora de su comportamiento y conducta, dado que representa una
oportunidad 6ptima para adquirir conocimientos sobre sus criterios.

Ademas, puede contribuir a la consolidacion del colectivo y a la mejora del
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clima laboral, asi como a la mejora de las actitudes y comportamientos de
otros colegas.

e La organizacion obtiene ventajas, ya que tiene la capacidad de evaluar su
potencial humano y determinar la aportacién de cada empleado, puede
identificar a los empleados que requieren reciclaje y/o perfeccionamiento,
asi como seleccionar aquellos trabajadores que estan en condiciones de
promocion o transferencias, y puede otorgar mayor dinamismo a su politica
de recursos humanos, fomentando la productividad y optimizando las

interacciones laborales.

2.3.8 Quién debe evaluar el desempefio

Chiavenato, 1. (2008) describe la evaluacion del rendimiento como un proceso
orientado a la reduccion de la incertidumbre y que simultdneamente persigue la
consonancia. La evaluacion atenta la incertidumbre del colaborador, proporcionando
una retroalimentacion en relacion con su rendimiento. Se orienta hacia la consonancia
debido a que facilita el intercambio de ideas entre el colaborador y su gerente, ademas
de la concordancia de sus conceptos. En esencia, la valoracion del rendimiento debe
revelar al empleado las percepciones de los demas respecto a su labor y su contribucion
a la organizacion y al cliente. En esencia, el sujeto primordial en la evaluacion del
rendimiento es el propio empleado, aunque también la organizacion. Previamente, las
entidades instituian sistemas de evaluacion centralizados bajo la Unica entidad que
ejercia monopolio en la materia: el departamento de recursos humanos. La
circunstancia esta evolucionando. EI 6ptimo seria un sistema de evaluacién sencillo,
en el que el entorno laboral o laboral proporcione la totalidad de la retroalimentacion

sobre el rendimiento del individuo, sin requerir una evaluacion externa.
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La intervencion de intermediarios o de terceros. La jerarquia, el equipo de
trabajo y la centralizacion siempre imponen reglas y normas inflexibles que se desvian
de la realidad circundante al empleado, transformando el proceso de evaluacion en un

verdadero periplo burocratico. (p. 249 a 250)

2.3.8.1 Autoevaluacion del desempefio

El 6ptimo seria que cada individuo valorara su propio rendimiento, basandose
en determinados criterios de referencia, con el objetivo de prevenir la subjetividad
implicita inherente al proceso. En las entidades més democréaticas y abiertas, el
individuo, asistido por su superior, asume la responsabilidad de su rendimiento y de su
supervision. En dichas organizaciones se emplea ampliamente la autoevaluacion del
rendimiento, en la que cada individuo realiza una evaluacion constante de su desempefio
y su eficiencia y eficacia, en el contexto de ciertos pardmetros establecidos por su
supervisor o la tarea en si. En esencia, cada individuo puede y debe evaluar su
rendimiento como un mecanismo que facilite la consecucion de los objetivos y
resultados preestablecidos, asi como la superacion de las expectativas. Es imperativo
que el individuo evalue sus requerimientos y deficiencias personales con el objetivo de
optimizar su rendimiento, asi como sus fortalezas y debilidades, su potencial y su
vulnerabilidad, para asi identificar los aspectos que deben fortalecer y como optimizar
sus resultados personales. Numerosas entidades buscan formular protocolos de
autoevaluacion para sus equipos. La autoevaluacion colectiva ha evidenciado

resultados excepcionales.
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2.3.8.2 El gerente

En la mayoria de las organizaciones, el gerente, en su funcion de administracion
de personas, asume una responsabilidad directa por el rendimiento de sus subordinados,
su evaluacién continua y la divulgacion de los resultados obtenidos. En dichas
organizaciones, el gerente, con la orientacion del departamento de recursos humanos
(RH), es quien realiza la evaluacién del rendimiento del personal. En vista de que el
gerente carece de habilidades especializadas para disefiar, mantener y desarrollar un
plan sistematico para la evaluacion de los individuos, el departamento de Recursos
Humanos se involucra, en calidad de componente del staff, para instaurar, supervisar y
regular el sistema. Por otro lado, cada gerente mantiene su autoridad de linea durante la
evaluacion del desempefio laboral. Esta modalidad laboral ofrece una mayor libertad y

flexibilidad, de manera que cada director es el auténtico gestor de su personal.

2.3.8.3 El individuo y el gerente

Si lavaloracién del rendimiento constituye una obligacion de lineay si el propio
colaborador es el mas interesado en ella, entonces una alternativa interesante seria la
convocatoria conjunta de ambas partes implicadas. Actualmente, la implicacion del
individuo y del gerente en la evaluacién manifiesta una tendencia notablemente
pronunciada. Asi, el gerente actia como el componente que guia y orienta, mientras
que el colaborador evalGa su rendimiento en base a la retroalimentacion proporcionada
por el gerente. Este Gltimo suministra al colaborador todos los recursos requeridos,
incluyendo orientacion, capacitacion, consultoria, informacion, equipo, metas y

objetivos a lograr y la consecucion de resultados. Por otro lado, el colaborador recibe
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recursos del gerente y proporciona el rendimiento y los resultados. Se trata de un

intercambio en el que ambas partes contribuyen con el objetivo de lograr resultados.

2.3.8.4 El equipo de trabajo

En esta metodologia, el equipo de trabajo evalta su rendimiento en su totalidad
y el de cada uno de sus integrantes, y posteriormente, con cada uno de ellos, programa
las acciones requeridas para su optimizacion. El equipo asume la responsabilidad de la
valoracion del rendimiento de sus miembros y establece los objetivos y metas que deben

ser logrados.

2.3.8.5 La evaluacion de 360°

Todos los componentes que mantienen alguna interaccion con el individuo
evaluado califican su rendimiento. La evaluacion involucra al gerente, a sus colegas y
pares, a sus subordinados, a los clientes internos y externos, a los proveedores y, en
sintesis, a todos los individuos en su entorno, que abarca 360°. Esta evaluacion se
caracteriza por la generacion de informacion heterogénea, proveniente de diversas
fuentes, y contribuye a garantizar la adaptabilidad y la integracion del empleado a las
variadas exigencias que recibe de su entorno laboral o de sus colegas. No obstante,
para el evaluado resulta complejo mantenerse suspendido entre dos varas o sobre una
pasarela, enfrentdndose a un auténtico impacto que se propaga de todas partes. En
ausencia de una perspectiva abierta, que comprenda y acepte el sistema, se encuentra

en una posicién altamente susceptible.
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2.3.9 Dimensiones de valoracion del desempefio laboral.

Eficiencia

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos

empleados y los resultados obtenidos.

Segun, (Chiavenato, I. 2004), la eficiencia "significa utilizacién correcta de los
recursos (medios de produccion) disponibles. Se puede establecer a través de la
ecuacion E=P/R, en la que P se refieren a los productos resultantes y R a los recursos

empleados. (p. 52).

Es factible afirmar que una organizacion es eficaz cuando:

Genera valor y produce riqueza.

Define de manera precisa sus metas y ajuste planes para asegurar su logro.

Se enfoca en comprender y cumplir con las necesidades, expectativas y

aspiraciones de su clientela.

Elabora estrategias de desarrollo y mejora continua.

Promueve la implementacion de programas de incentivacion laboral.

Fomenta el crecimiento profesional de los equipos de trabajo « Fomentara

el desarrollo profesional de los equipos de trabajo *

Los indicadores de eficiencia cuantifican el grado de implementacion del
proceso, se enfocan en la metodologia empleada y evaluan el desempefio de

los recursos empleados por un proceso.
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Eficacia.

La eficacia se define como el grado en el que se logran las metas y objetivos de

un plan, es decir, hasta qué punto se ha conseguido el resultado esperado.

Segun Chiavenato, I. (2004), la eficacia "es una métrica del logro de resultados”,

(p. 132).

La eficacia se asocia con la consecucién de los objetivos o resultados
propuestos, es decir, con la ejecucion de acciones que faciliten la consecucion de los
objetivos establecidos. "La eficacia se define como la cuantificacion de la capacidad

para lograr el objetivo o resultado™ (Oliviera, R. 2002, p.20)

Los indicadores de eficacia se enfocan en el qué se debe hacer, por tal motivo,
en el establecimiento de un indicador de eficacia es fundamental conocer y definir
operacionalmente los requerimientos del proceso para comparar lo que entrega el

proceso contra lo que se espera.

2.4 Definicion de términos basicos

e Actitud. Disposicion emocional que se evidencia comUnmente mediante una
conducta. Segun Alles, M. (2011), p. 33.

e Adiestramiento. Conocimientos, informacion, documentacion, ejercicios Yy
preparacion necesaria para que un empleado conozca mas o domine el manejo de un
equipo o0 maquinaria. Se dice que un empleado es diestro cuando opera
adecuadamente un equipo. (Leonel, R. 2003, p. 28)

e Analisis del desempefio. Examen detallado de la actuacion de un colaborador en un

periodo de tiempo. (Alles,M. 2011, p.48)
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Capital humano. EI conocimiento, la experiencia y las habilidades de los
individuos que conforman la organizacion son valorados como un elemento valioso
que contribuye al capital intelectual de la misma. (Alles,M. 2011, p. 75)

Clima Laboral: El nivel de satisfaccion de los trabajadores se determina en funcién
de una serie de elementos predefinidos. Segun Alles,M. (2011), p. 88

Clima Organizacional: Conjunto de percepciones colectivas que los integrantes
formulan en relacién con las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion,
tanto en el ambito formal como en el informal. EI clima se caracteriza como el
"compendio de percepciones compartidas”, manifestado en los elementos grupal y
organizacional. (Toro, F. 2005, pagina 33)

Compensacion. Conjunto conformado por dinero y beneficios con los cuales se
retribuye a un colaborador por el trabajo realizado. (Alles,M. 2011, p.97)
Compromiso organizacional. EIl término alude al compromiso colectivo de los
miembros de una entidad en relacion con los objetivos, la vision y la estrategia
establecidos por la misma, su identificacion con dichos conceptos y la coherencia de
este compromiso en relacion con el futuro. Segun Alles, M. (2011), p.103.
Correlacion. Es una medida estadistica que trata de medir la relacion entre dos
variables, oscila entre -1 y 1, siendo el signo, la direccién (proporcional o
inversamente proporcional, y la cifra, su magnitud. Mientras méas se acerca a 1 la
relacién que guardan es mayor. (Leonel, R.2003, p. 141)

Desempefio: Habilidad de una entidad para administrar de manera eficiente sus
recursos y alcanzar los objetivos y metas preestablecidos. Segun Alles, M. (2011),
p. 120.

Desempefio laboral: Se refiere al comportamiento del empleado en la consecucién

de los objetivos establecidos. Esta es la caracteristica primordial del sistema. El
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rendimiento representa la tactica individual para alcanzar las metas establecidas.
(Chiavenato, 1. 2000. p.359).

Evaluacion de Desempefio: Procedimiento sistematico para evaluar el
comportamiento y la labor de un individuo en relacion con sus obligaciones. (Alles,
M. 2011, p.143).

Percepcién: Fendémeno de caracter mental provocado por la exaltacion procedente
de los sentidos. Es la sensacion bajo su aspecto cognoscitivo o representativo. La
percepcion es siempre un acto complejo compuesto de sensaciones actuales y
remotas. (Alles, M. 2011, p.303)

Rendimiento: Resultado o beneficio resultante de una actividad cualquiera. (Alles,

M. 2011, p.359).
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LA(S) HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis

Existe una influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. Afio 2015.

3.2 Variables/ Categorias

En la presente investigacion; las variables son:

e Variable (X) = Clima organizacional.

e Variable (Y) = Desempefio laboral.

3.3 Operacionalizacion / categorizacion de los componentes de la hipotesis



Tabla 1

Operacionalizacién / categorizacion de los componentes de la hipotesis
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Titulo: Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

Dimensiones

Fuente y recoleccion

Hipdtesis Definicion Conceptual de la variables o categorias | Variables/categorias [factores Indicadores de datos
1. Reglamento
El clima organizacional representa el ambiente Estructura 2. Politicas Encuesta
3. Normas
interno de una entidad, la atmdsfera psicoldgica 1. Iniciativa
Responsabilidad 2. Solucién de problemas Encuesta
distintiva que prevalece en cada entidad. Ademas, 3. Aceptacion errores
1. Promocién
sefiala que el término clima organizacional abarca Recompensas 2. Premios Encuesta
3. Reconocimiento
diversos elementos de la situacion que se superponen 1. Riesgos
. . Desafio 2. Metas Encuesta
mutuamente en variados niveles, tales como la ) ) 3. Toma de decisiones
o ) Variable X: Clima 1. Integracion
naturaleza de la organizacién, la tecnologia, las o Relaciones 2 Relaciones sociales Encuesta
. _— . Organizacional 3. Comunicacion
Existe una influencia directa | politicas, los objetivos operativos y los reglamentos 1' Apoyo
del clima organizacional en el | internos (factores estructurales); ademés de las Cooperacion 2. Desempefio Encuesta
3. Trabajo en equipo
desempefio laboral de los | actitudes, los sistemas de valores y las modalidades ) 1. Apoyo
Estandares 2. Aspiraciones Encuesta
trabajadores de la Clinica | d& comportamiento social que son impulsadas o 3. Participacion
1. Compromiso
Limatambo Cajamarca S.A.C. | sancionadas (factores sociales). Segdn Chiavenato Conflicto 2. Discusion Encuesta
3. Enfrentamiento
Afio 2015 (2007). 1. Pertenencia
Identidad 2. Lealtad Encuesta
3. Intereses
1. Emplea el tiempo requerido y asignado
para la realizacion de sus tareas.
El rendimiento se refiere a la conducta del empleado 2. Habilidad para abordar y solucionar
Variable Y: problemas.
en la consecucion de los objetivos establecidos, Eficiencia 3. Adhiere a los procedimientos pertinentes
Desempefio Laboral y apropiados en la atencién al usuario.
constituyendo la estrategia individual para alcanzar 4. Se emplean de manera adecuada los Encuesta
trabajadores Clinica recursos tecnoldgicos, materiales y
los objetivos organizativos. According to Chiavenato humanos en la ejecucion de sus tareas.
Limatambo Cajamarca S.A.C. 1. Cobertura respecto a la demanda posible
(2000) o 2. Focaliza sus actividades
Eficacia 3. Resultados esperados
4. Capacidad de cubrir la demanda actual

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV

GENERALIDADES DE LA CLINICA LIMATAMBO

4.1 Creacion.

La Clinica Limatambo fue fundada el 20 de Julio de 1988 por el Dr. Jorge Luis
Vergara Quiroz, es una institucion privada, netamente cajamarquina, dedicada a brindar
servicios especializados de atencion en salud, a través del reconocido prestigio
profesional de los médicos, personal asistencial y administrativo, que la conforman, asi
como con equipamiento de Ultima generacion y la moderna infraestructura puesta al

servicio de sus pacientes y familiares.

La Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. fue establecida conforme al
Reglamento Interno de Trabajo, el cual estipula el conjunto de normas y reglas
orientadas al mejor desempefio y comportamiento laboral de sus empleados. Estos
trabajadores se encuentran incluidos en el Régimen Laboral de la Actividad Privada
(D.S.No 003-97-TR), un texto unico ordenando del D. Leg No 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral. El objetivo es fomentar, preservar y promover
relaciones dptimas entre ellos y la Institucién mediante el ejercicio adecuado de los
derechos y obligaciones estipulados en las Leyes, las Normas Institucionales y el
presente Reglamento.

e Autorizacion oficial de funcionamiento segun Resolucion Directoral N° 026-

97-SRC-I1V-P del 27 de Enero de 1997, por el Ministerio de Salud, siendo
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clasificada como Clinica Categoria B. Y segln constancia N°02-2006 en el
proceso de categorizacion ha sido calificada como EE.SS. 11-1
e Licencia del Instituto Peruano de Energia Nuclear IPEN, N°4009.
e Certificado de Seguridad en Defensa Civil -INDECI, N228-2007.
e Registro Superintendencia de Entidades Prestadoras de Salud N°99-0037-C.
e Licencia DIREMID N°112-2008-CAJ-DIRIS/DIREMID/CAJ-FCVS.

e Ley N° 26887 “Ley General de Sociedades”

4.2 Vision.
Clinica Limatambo es la clinica de referencia de la Region Cajamarca y
mantendrd el liderazgo del sector, con un crecimiento innovador y sostenido en

servicios e infraestructura, en los proximos cinco afios.

4.3 Mision.
Promover el bienestar de la familia, ofreciendo servicios médicos de calidad,
personalizados, preventivos y asistenciales, sustentados en la calidez, capacitacion

permanente de nuestro personal, la docencia e investigacion.

4.4 Valores.

e \/ocacion de servicio,
e honradez,
e Jealtady

e trabajo en equipo
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CAPITULO V

MARCO METODOLOGICO

Ubicacion Geografica

La investigacién se desarrolla en el distrito de Cajamarca, especificamente en la
Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., ubicada en el Jr. Puno N° 265 de la ciudad de

Cajamarca.

Meétodos de investigacion

La investigacion en cuestion emple6 dos metodologias cientificas: el analitico

sintético y el hipotético deductivo.

Metodo Analitico — Sintético. Con base en la descomposicion de la estructura
organizativa de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., se examinan elementos
vinculados con las funciones de gestion de personal, el ambiente organizacional, el
rendimiento laboral y la consecucién de metas personales y organizacionales, para

posteriormente sintetizar los hallazgos en conclusiones finales.

Meétodo Deductivo - Hipotético. Se llevan a cabo suposiciones, postulando
hipétesis con el objetivo de elucidar el problema investigativo, y derivando proposiciones
para corroborar los hechos con la realidad, en relacién con el clima organizacional y el

rendimiento laboral de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.
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5.3 Disefio de la Investigacion

En el presente estudio se emplearon metodologias de investigacion aplicada,
descriptiva, explicativa y correlacional.

Investigacion Aplicada: Se implementa con el objetivo de elucidar las causas
subyacentes del comportamiento laboral y porque se seleccionara una muestra para su
investigacion.

Investigacion Descriptiva: El objetivo de este estudio es describir circunstancias
y eventos, es decir, la naturaleza y la manifestacion de ciertos fenémenos. El proyecto de
investigacion se llevara a cabo mediante la metodologia bibliografica documental, dado
que su implementacion se fundamentara en datos preexistentes, tales como libros, tesis,
revistas, lecturas, entre otros. Con el objetivo de que la informacion se oriente hacia la
comprension y el realismo, facilita que el investigador pueda conceptualizar las variables
y categorias.

Investigacion Explicativa: El propdsito es elucidar el fenémeno y descubrir las
causas subyacentes, constituyendo el objetivo final de la investigacion. EI objetivo es
alcanzar generaciones extendidas mas alld de los sujetos analizados, empleando
fundamentalmente metodologia cuantitativa. Este tipo de investigacion se conoce
comunmente como investigacion ex post facto, estudios comparativos casuales, diferentes,
selectivos o explicativos.

Investigacion Correlacional: EIl objetivo es cuantificar la incidencia entre las
variables manipuladas en el problema, permitiendo establecer una correlacion entre la
variable (X) que alude al clima organizacional y la variable (Y) que alude al rendimiento
laboral. Este proceso permite evaluar las variaciones de comportamiento, estableciendo la

causa y efecto y conceptualizando con la teoria existente.
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5.4 Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion.

Poblacion: Se compone de ciento dos (102) empleados de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.AC.

Muestra: EIl célculo del tamafio de la muestra se realizé utilizando la formula para
poblaciones finitas, resultando en la obtencion de la muestra de tamafio maximo, conforme
a la siguiente ecuacion:

_ Z*PQN
~ E2N+ Z2PQ

n
Leyenda:
n = Tamafio de la muestra
Z = Nivel de confianza elegido: 95 % 0 1.96
P = Proporcion de las unidades que tienen las caracteristicas: 50% o 0,5
Q = Proporcion de las unidades que no rednen la caracteristica: 50% o 0.5

E= Limite aceptable de error muestral: 5%

N = Tamafio de la poblacion: 102 trabajadores.

1.96%x 0.50 x 0.50 x102 97.96

0.057x102 + 1.967x050x050 12154 o0~7 =81

Por lo tanto, la muestra esta conformada por 81 trabajadores.
Unidad de analisis: En el presente estudio, la unidad de andlisis se compone de cada uno

de los 81 empleados de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.



51

5.5 Técnicas e instrumentos de recopilacion de la informacion

La metodologia empleada para la recopilacion de datos es la encuesta, y el instrumento

empleado es el cuestionario.

Encuesta. A través de la implementacion de esta técnica, se busca examinar y
adquirir de manera directa datos subjetivos de los empleados, utilizando cuestiones de
escala Likert, adecuadamente estructuradas para abordar la problemética de la Clinica
Limatambo Cajamarca S.A.C.

Cuestionario estructurado. El cuestionario se compone de una serie de
interrogantes concebidas para producir los datos requeridos para cumplir con los objetivos
del estudio y estructurado, dado que las alternativas de respuesta a cada interrogante estan

preestablecidas. Asi, el analisis estadistico se torna mas sencillo.

Para alcanzar los objetivos de esta investigacion, se emplearon dos cuestionarios:
uno destinado al clima organizacional que recopila datos de las dimensiones propuestas por
Litwin y Stringer en 1968, tales como estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad. Este cuestionario consta de 53
preguntas. Otro cuestionario destinado a la evaluacion del rendimiento laboral recolecta
datos de las dimensiones de eficacia y eficiencia, compuesto por nueve preguntas. Para el
analisis de los datos, se empled la escala Likert con cuatro (4) alternativas de respuesta, que
abarcan desde "Totalmente en desacuerdo” hasta "Totalmente de acuerdo”. Estas

alternativas de respuesta fueron evaluadas de la forma siguiente:
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Tabla 2
Valoracion segun escala de Likert

Totalmente en Totalmente  de
desacuerdo | En desacuerdo De acuerdo |acuerdo
1 2 3 4

Elaboracion: propia

5.6 Técnicas de procesamiento y andlisis de la informacién

Los datos derivados de la implementacion de la encuesta fueron clasificados y
organizados mediante la tabulacion correspondiente utilizando el software estadistico SPSS
v. 20 y el programa Excel. Posteriormente, se implementaron las medidas de tendencia
central correspondientes a cada uno de los ambitos, tales como: La media, la desviacién
estandar y la Prueba T de Student, conforme a los objetivos propuestos en el presente
estudio, seran objeto de analisis y interpretacion, contrastandolo con la realidad para llegar
a conclusiones validas para el objeto de estudio.5.7 Matriz de consistencia metodoldgica.

Se muestra en la tabla 3



Tabla 3 Matriz de consistencia metodologica
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TITULO: INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CLINICA LIMATAMBO CAJAMARCA S.A.C. ANO 2015

4. Capacidad de cubrir la demanda actual

L Fuente y
Formulacion | p,:6tiyos Hipotesis Variables/categorfas | Dimensiones /factores Indicadores recoleccion | Metodologia | Poblacion y muestra
I p
del Problema de datos
o 1. Reglamento
Objetivo ~ General. Estructura 2. Politicas
Determinar la influencia del 3. Normas
clima organizacional en el 1. Iniciativa
desempefio  laboral de los - ' L
trabajadores de la Clinica Responsabilidad g i‘;t’ct';c”i frfeprrrg?;esmas
Limatambo Cajamarca 1' P prack
S.A.C. afi0 2015, -rromocion
Recompensas 2. Premios
3. Reconocimiento
1. Riesgos
Desafio 2. Metas Encuesta
i. ;I'oma de_ fﬂecmones aplicada a los
Variable X: Clima . ' ntegr_acmn . trabajadores
Pregunta Organizacional Relaciones 2. ReIaCIo_nes _s’ocwles de la Clinica
General 3. Comunicacion Limatambo
¢Como influye 1. Apoyo Cajamarca
el clima Existe una influencia Cooperacion 2. Desempefio S.AC.
Organizacional direct{i ) del clima 3. Trabajo en equipo Método B
en el organizacional en el 1. Apoyo Analitico - Poblacion
desempefio de desempeno laboral de los Estandares 2. Aspiraciones sintético el :102 . trabajadores
los _ tra’ba'uadores ) de la 3. Participacion método Mues_tra. 81
Trabajadores Clinica Limatambo - I trabajadores
de la Clinica Cajamarca S.A.C. Afio 1. Compromiso hipotético
: ! M Conflicto 2. Discusion deductivo
Limatambo 2015 3. Enfrentamiento
Cajamarca - -
. 1. Pertenencia
S.AC. afio o - ;
20157 Objetivos Especificos. Identidad 2. Lealtad
OEL1 Realizar el diagndstico 3. Intereses
del clima organizacional de la 1.Usa el tiempo necesarios y asignado para hacer
Clinica Limatambo su trabajo
OE2 Evaluar el desempefio Eficiencia 2. Capacidad resolver problemas
laboral del personal de la 3. Cumple con los procesos respectivos y £
Clinica Limatambo adecuados. a;?l?s:(?;aa o
Cajamarca SAC. . 4. Hace uso correcto de los recursos. :
OE3 Analizar la incidencia Variable Y: - trabajadores
del clima organizacional en el Desempefio Laboral 1. Cobertura respecto a la demanda posible d‘? la Clinica
desempefio  laboral  del 2. Focaliza sus actividades Ic_:lmatambo
personal ~de la  Clinica Eficacia 3. Resultados esperados aanarca
Limatambo Cajamarca ' P ' SA.C.
S.AC.

Matriz de consistencia metodoldgica




54

CAPITULO VI

RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 Presentacion, andlisis e interpretacién de resultados.

Los hallazgos derivados del procesamiento estadistico en la presente investigacion,
llevada a cabo en la Clinica Limatambo Cajamarca S.R.L., ubicada en la ciudad de
Cajamarca, se presentan mediante figuras y tablas que exhiben porcentajes y medidas
estadisticas, en consonancia con los objetivos propuestos, utilizando el software Excel y el
software estadistico. SPSS v. 20, de la forma siguiente:

e El diagndstico del clima organizacional de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C. se realiza mediante la evaluacion de sus dimensiones.

Resumen de las dimensiones del clima organizacional que se han manifestado en
la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

Distribucion de frecuencias en funcion de la dimensién del rendimiento laboral

de los empleados de Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

Una sintesis de las dimensiones del rendimiento laboral.

La correlacion de variables se realiza mediante la aplicacion de la prueba T de

Student.
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6.1.1 Diagnostico del clima organizacional de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C., 2015, a través de sus dimensiones.

Figural
Diagnostico de la dimension estructura

45% 40%

40%

35% 30%

30% 23%
25%
20%
15% 7%
10%
5%
0%
Muy en En desacuerdo  De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca  S.A.C.

Considerando los hallazgos exhibidos en la Figura 2, para esta dimensién estructura,
los elementos evaluados incluyen la normatividad, las reglas, la cantidad de tramites, la
estructura organizativa y las politicas organizacionales. Esto evidencia que la
normatividad, las reglas, la cantidad de tramites, la estructura organizativa y las
politicas organizacionales. Nos muestra que 70% de los trabajadores estan de acuerdo,
mientras que el 30% estan en desacuerdo, en esta dimension se consideré que el
establecimiento de reglas y normas son adecuadas, que existe orden en la clinica, las
funciones de los entrevistados estan claramente definidas, pero a pesar de que la
productividad no se ve afectada, la clinica requiere tomar atencién a la importancia de

planificar siempre sus actividades para mejorar los procesos administrativos.
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Figura 2
Diagnostico de la dimension responsabilidad

60%
50%
40%

[v)
30% 9
0, 0,
20%
10%
0%

Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca ~ S.A.C.

La Figura 3 evidencia que el 66% de los empleados reconocen que la responsabilidad
de desempeniar el trabajo recae sobre ellos y no necesitan verificarlo con su superior.
Sin embargo, el 34% percibe lo contrario, percibiéndose como irresponsables cuando
emergen circunstancias que el empleado no puede resolver. Por lo tanto, es imperativo
promover la colaboracion y la retroalimentacion del rendimiento laboral, dado que los
directivos son los principales encargados de establecer un ambiente laboral propicio,

sin exclusiones, con la implicacién de todos los miembros del equipo.



S.AC.
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Figura 3

Diagnostico de la dimension recompensas

60%
50% 9
40%
30%

20%

o sy o
0%
Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca

De la figura 4., los resultados para esta dimension, acerca de la percepcion que
se tiene acerca de la recompensa que se recibe por la correcta realizacion de su trabajo
indica que el 56% esta en desacuerdo y 44% estan de acuerdo, es decir se muestra que
los empleados perciben que no existen ascensos y promociones, si las recompensas
existen no se dan por su desempefio, es imperativo que la clinica implemente un sistema
apropiado para la evaluacion del rendimiento y aplique lo prescrito en relacién con las
politicas de recompensas e incentivos. Es crucial enfatizar que el reconocimiento no
necesariamente debe ser de naturaleza monetaria; en ocasiones, una recompensa verbal
sera suficiente. El objetivo es que el empleado se sienta valorado por su labor

desempefiada dentro de la organizacion.



58

Figura 4

Diagnostico de la dimension desafio

70%
60%
50%

40% o
30%
20% . 8%
o gy -
0%
Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca
S.AC.

Respecto al desafio representado en la Figura 5., se constata que el 68% de los
participantes en la encuesta reconocen que la organizacion ha asumido riesgos cuando ha
sido necesario y ha adoptado medidas de precaucién para alcanzar la méaxima eficacia. Sin
embargo, el 30% manifiesta desacuerdo, lo que sugiere que estos riesgos son beneficiosos
para la organizacion, dado que comprenden la relevancia de asumir riesgos y no
permanecer estaticos ante las fluctuaciones. Sin embargo, es imperativo que la organizacion

evalUe si ha logrado sus metas y objetivos.
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Figura 5

Diagnostico de la dimension relaciones

77%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
1300

20% .
10% 1%
0%

Muy en En desacuerdo De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.AC.

De la figura 6, en cuanto a la percepcion de las relaciones laborales el 14% esta en
desacuerdo con que existe buenas relaciones y el 86% esta de acuerdo por lo que, a
pesar que el 86% de los encuestados que sienten que prevalece una atmosfera amistosa,
un clima agradable, sin tensiones y relaciones laborales agradables entre jefe —
trabajador, el 14%de los evaluados perciben que es dificil conocer a las personas y que
en la organizacion las personas son frias o reservadas, por lo que la clinica debe
establecer normas de convivencia laboral, fomentar en sus trabajadores un ambiente de
respeto, donde se acepten las criticas constructivas y asi lograr un mejor desempefio de

los trabajadores.
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Figura 6

Diagnostico de la dimension cooperacion

70%
60%
50%
40%
30%

20%

06 ey g
0%

Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca
S.AC.

De acuerdo figura 7., se puede observar que es un aspecto positivo que los jefes hablen
de las aspiraciones de sus colaboradores y que tanto jefes y compafieros de trabajo se
apoyen mutuamente para resolver problemas, ya que un 69% de los encuetados estan
de acuerdo y el 30% estan en desacuerdo. Es reconocido que el individuo busca
respaldo en sus congéneres y aspira a sentirse integrado en un colectivo de personas
afines. Por lo tanto, es crucial que la clinica promueva la colaboracion grupal para evitar

que los colaboradores que discrepan perciban o perciban su labor como aislados.
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Figura 7

Diagnostico de la dimension estandares

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% =

0%

Muy en En desacuerdo De acuerdo  Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca
S.AC.

De acuerdo a la figura 8., podemos observar que el 94% de los trabajadores estan de
acuerdo y el 7% estan en desacuerdo en la percepcion sobre las normas de rendimiento,
os empleados experimentan la exigencia de un rendimiento elevado, la percepcion de
la direccion de que todas las tareas son susceptibles de mejora, el orgullo por su
rendimiento y la presion para mejorar continuamente. Este fendmeno es positivo, dado
que los trabajadores de alto rendimiento se distinguen por su nivel de desarrollo. Se
distinguen por su independencia, la adopcidn de procesos especificos para la ejecucion
de sus tareas, el desarrollo de emociones entre sus miembros y la sensacion de

pertenencia a la organizacion.
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Figura 8
Diagnostico de la dimension conflicto

70%
60%
50%
40% 9
30%
20%
10%
Ay Ay
Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

0%

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

Como se puede observar los resultados mostrados en la figura 9., en cuanto al manejo
de conflictos el 66% estan de acuerdo y sélo el 33% estan en desacuerdo, sobre que un
trabajador puede decir lo que uno piensa, establecen discusiones abiertas, toman de
decisiones acertadas; esto también es positivo, puesto que es sabido que en las
organizaciones es comun que surjan conflictos debido a que cada persona tiene una
forma distinta de reaccionar ante una situacion similar, haciéndose necesario que
cuando surjan conflictos dentro de la organizacién, los jefes o gerentes deben usar su
capacidad de autorregulacion, para que puedan manejar sus propios estados de animo,
y puedan mantener bajo control las emociones y los impulsos, para evitar que se
produzca una crisis que de no ser manejada adecuadamente se pueden salir de control,
permitiendo mantener la armonia en el ambiente laboral y la consecucién de los

objetivos institucionales.
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Figura 9
Diagnostico de la dimensién identidad

90% 2
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

0%
Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.

De la figura 10., podemos observar que el 83% de los trabajadores estan de acuerdo y
el 16% estan en desacuerdo, respecto a la identidad que los empleados mantienen con
la organizacién, se evidencia un sentimiento de orgullo por su pertenencia a la clinica,
la presencia de lealtad y la efectividad de su equipo. Sin embargo, también se percibe
que cada individuo se enfoca en sus propios intereses. EIl desenlace de esta dimension
es positivo, dado que, si un empleado mantiene la conviccion de que la organizacion es
positiva y proporciona beneficios, serd un individuo que efectivamente luchara por los
objetivos y metas de la misma. Es fundamental en las organizaciones que la fuerza

laboral sea unificada y colabore en equipo.
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6.1.2 Medidas resumen del clima organizacional

Tabla 4

Medidas resumen: Clima organizacional

Dimensiones n Media D.E. Min Max
Estructura 81 2.94 0.32 2.62 3.26
Responsabilidad 81 2.67 0.31 2.36 2.98
Recompensa 81 2.43 0.24 2.19 2.67
Desafio 81 2.74 0.29 2.45 3.03
Relaciones 81 2.93 0.31 2.62 3.24
Cooperacion 81 3.00 0.18 2.82 3.18
Estandares 81 2.71 0.25 2.46 2.96
Conflicto 81 2.67 0.32 2.35 2.99
Identidad 81 2.85 0.17 2.68 3.02

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca
S.AC.

Segun la tabla 4., podemos observar que la clinica cuenta con un clima organizacional
positivo y que la dimension que se encuentra mejor posicionada es la cooperacion valor
medio de 3.00, siendo su significacion adecuada que coadyuva a una mejor percepcion
del clima organizacional y la dimensién con el menor valor medio es recompensa con
una puntuacién de 2.43, haciéndose necesario que para que tenga un nivel éptimo la
clinica debe tomar atencion en recompensar a todo su personal sin distincion poniendo
en préactica su reglamento interno.

También podemos observar que la dimension que tiene mas variabilidad en sus
respuestas es la estructura con 0.32 y la dimension con menos variabilidad en sus
respuestas es la identidad 0.17, es decir que en identidad la mayoria de encuestados

tuvieron casi las mismas respuestas.
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6.1.3 Diagndstico del desempefio laboral segin dimensiones

Figura 10

Diagnostico de la dimension eficiencia
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Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C.
La figura 11., nos muestra los resultados de la dimension eficiencia, y se observa que
el 74% de los trabajadores estan de acuerdo y sélo el 26% estan en desacuerdo que
utilizan de manera adecuada los recursos materiales y tecnoldgicos, utilizando el tiempo
requerido para llevar a cabo sus tareas. En términos generales, los trabajadores se
sienten orgullosos de su rendimiento debido a su habilidad y facilidad para solucionar
problemas de manera inmediata. Ademas, la clinica cumple con todos los procesos en

el tiempo necesario para proporcionar un servicio de alta calidad al usuario.



6.1.4

Figura 11

Diagnostico de la dimension eficacia
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Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.AC

De la figura 12., se observa que el 99% de los trabajadores, se preocupan por alcanzar

los objetivos planteados, cumpliendo con sus funciones para lograr la satisfaccion en

los usuarios, tratando de cubrir la demanda actual y de no cometer errores para brindar

un buen servicio, por lo que se deduce que los trabajadores de la clinica trabajan bien

con los demés, comparten sus conocimientos y experiencia para el bien de la

organizacion y de sus usuarios.

Medidas resumen del desempefio laboral

Tabla 5
Medidas resumen: desempefio laboral

Dimensiones n Media D.E. Min Max
Eficiencia 81 3.34 0.28 3.06 3.62
Eficacia 81 3.7 0.27 3.43 3.97

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca

S.A.C.
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El resultado mostrado en la tabla. en cuanto a la autoevaluacion del desempefio

laboral, podemos indicar que existe un buen desempefio, de las dos dimensiones estudiadas,

la de eficacia tiene un valor medio de 3.34, y la eficiencia con un valor medio de 3.70,.

Al tener trabajadores eficientes y eficaces supondré para la organizacién el logro de los

objetivos utilizando los recursos a su alcance y una buena productividad.

6.1.5 Correlacion de dimensiones a través de la prueba T de Student.

Tabla 6

Prueba T de Student : Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de Sig.
Dimensiones Media Desviacion confianza de la diferencia ! o (bilateral)
estandar
Inferior Superior
ESTRUCTURA — EFICIENCIA }-,40062 41 -,49 -,31 -8,741 80 ,000
ESTRUCTURA - EFICACIA }-,76481 ,40 -,85 -,68 -17,339  [80 ,000
RESPONSAB. - EFICIENCIA }-,66093 43 -,76 -,57 -13,786  [80 ,000
RESPONSAB. - EFICACIA }1,02513 42 -1,12 -,93 -22,060 [80 ,000
RECOMPENSA - EFICIENCIA}-,90226 37 -,98 -,82 -21,944 |80 ,000
RECOMPENSA —EFICACIA }1,26646 ,35 -1,34 -1,19 -32,207 [80 ,000
DESAFIO - EFICIENCIA }-,60062 42 -,69 -,51 -12,767  [80 ,000
DESAFIO - EFICACIA -,06481 43 -1,06 -,87 -20,129  [80 ,000
RELACIONES - EFICIENCIA}-,41372 37 -,92 -,75 -19,998  [80 ,000
RELACIONES -EFICACIA J1,771 ,36 -1,28 -1,12 -30,188  [80 ,000
COOPERACION - EFICIENCIA]}-,34053 ,34 -,42 -,26 -8,998 80 ,000
COOPERACION - EFICACIA }-,70473 31 -, 77 -,64 -20,733  [30 ,000
ESTANDARES - EFICIENCIA }|-,62284 ,38 -, 71 -,54 -14,733 |80 ,000
ESTANDARES — EFICACIA }-,98704 .34 -1,06 -,91 -26,176 |80 ,000
CONFLICTO - EFICIENCIA }-,96111 ,40 -1,05 -,87 -21,409 |80 ,000
CONFLICTO —EFICACIA |1,03231 41 -1,41 -1,23 -29,214 |80 ,000
IDENTIDAD - EFICIENCIA }-,49116 .33 -,65 -,50 -15,525 |80 ,000
IDENTIDAD - EFICACIA }-,85136 ,32 -1,01 -,87 -26,328 |80 ,000

Nota. Encuesta realizada a los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.
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En la tabla 6., podemos observar la diferencia de medias, la desviacion estandar

los limites inferior y superior, los grados de libertad y el valor de significancia bilateral, el
valor significativo bilateral (p) entre la dimension Estructura del Clima Organizacional y
la dimension Eficiencia del Desempefio Laboral es 0.000, menor que el valor critico 0.05,
es decir que a un nivel de confianza del 95% el valor critico o alpha es igual a 5% 0 0.05y
como se obtuvo el valor p = 0 < 0.05 ( valor critico), esta relacion nos informa que, existe
influencia directa entre la dimension estructura del clima organizacional y la dimensién
eficiencia del desempefio laboral, como ocurre con las demas dimensiones del clima

organizacional y las dimensiones del desempefio laboral.

6.2 Discusioén de los resultados

En la presente disertacion se examiné la relacion del clima organizacional en el
rendimiento laboral de los empleados de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. Segun
diversos autores, el clima organizacional se caracteriza por las percepciones del empleado
acerca de los atributos de la organizacion, y su comportamiento funcional se moldea en
funcidn de estas percepciones.

Segun los hallazgos de la presente investigacion, se puede afirmar que los
empleados perciben un clima organizacional adecuado, el cual tiene una influencia directa

en su desempefio laboral.

Toro, F. y Sanin A. (2013) sostienen que el clima organizacional propicia el
desarrollo profesional de los individuos en el ambito laboral. Su desarrollo esta
considerablemente condicionado por las percepciones colectivas respecto a las diversas

realidades laborales. La evolucién profesional, el interés por el aprendizaje organizacional
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y la implementacién o modificacion de comportamientos estan, en cierta medida,
influenciados por la calidad del clima organizacional. Esto indica que los individuos en
entidades con un clima organizacional favorable perciben una mayor probabilidad de
crecimiento y desarrollo dentro de la organizacidn, lo que los impulsa, entre otros factores,
a emprender acciones para garantizar su permanencia en la misma. Es infrecuente que en
organizaciones con un clima organizacional positivo surjan ideas innovadoras que facilitan

la superacion de una crisis y la resolucion de dificultades financieras. (paginas 13-14)

En el diagndstico del clima organizacional, se puede observar que los trabajadores
conocen su estructura organizativa, son conscientes de organizar sus actividades, sin
embargo se deben mejorar algunos procesos administrativos para evitar realizar doble
trabajo. Algunos de los trabajadores perciben que los ascensos y promociones no ocurren,
es necesario que se establezca un adecuado sistema de evaluacion del desempefio. En
cuanto a los desafios o riesgos, la clinica los asume abiertamente, siendo importante para
la organizacion no permanecer estatica ante los cambios, asi mismo también podemos
deducir que existe buenas relaciones laborales y los trabajadores perciben que hay
cooperacion y buen manejo de los conflictos que se puedan suscitar, promoviendo la sana
competencia, a través, de talleres de capacitacion para inculcar actitudes positivas entre los
empleados. En cuanto a la identidad los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a

la clinica.

En la evaluacién del rendimiento laboral, se observa que los empleados emplean de
manera adecuada los recursos tecnoldgicos y materiales durante la ejecucion de sus tareas,
con el objetivo de reducir costos, optimizar el tiempo disponible, resolver problemas y

cumplir con los procedimientos pertinentes para proporcionar una atencién de alta calidad
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a los usuarios. Ademas, se puede afirmar que los empleados alcanzan los objetivos de

manera puntual y eficiente.

Al examinar la correlacién entre el clima organizacional y el rendimiento laboral,

se observé una alta correlacion.

Varios autores coinciden con los hallazgos de este estudio, como Quintero et al.
(2008), sostienen que tras examinar el estudio sobre la valoracion del clima organizacional
y el rendimiento laboral del personal de la compafiia Vigilantes Asociados, se ha observado
que el clima organizacional influye en la conducta de los empleados en una organizacion,
lo que promueve la productividad de la institucion mediante un rendimiento laboral
eficiente y efectivo. De igual forma, Saccsa, (2010), determina que, tras contrastar la
hipdtesis general, se logré un Valor p. El coeficiente de correlacion conjunta es 0.768, lo
que indica un Clima Institucional favorable. En contraposicion, Coronel, (2011), determina
que el ambiente de trabajo en el Banco Continental - Cajamarca tiene un impacto negativo
en el crecimiento organizacional, lo que obstaculiza un adecuado rendimiento de las tareas

laborales, obstaculizando la productividad y eficacia de los trabajadores.

No obstante, siguiendo otra linea de pensamiento, hay autores que no estan de
acuerdo con los hallazgos logrados en el presente estudio. Pérez, (2014), en su estudio,
llega a la conclusion de que los empleados indican que la relacion entre ellos no es
apropiada, debido a la falta de coordinacion y desacuerdo entre algunos. La ausencia de
comunicacion ha provocado descontentos en ciertas areas, provocando que las tareas no
resulten productivas. EI rendimiento laboral de los empleados se ve considerablemente

impactado por el liderazgo autocréatico que se ejerce en la organizacion, pues obstaculiza la
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introduccion de nuevas ideas, propuestas y puntos de vista, lo que, en relacion al trabajo
colaborativo, se percibe la ausencia de respaldo y colaboracion entre los compafieros
debido a la ausencia de participacion en actividades institucionales, lo que finalmente

repercute en la ausencia de compromiso organizacional.

Para concluir, otra investigacion que discrepa con los hallazgos obtenidos en
relacion al tema, es la realizada por Alfaro, (2010), quien determiné que: los factores de
satisfaccion més apreciados en la empresa son las condiciones ambientales y fisicas para la
realizacion de sus tareas, la relacion entre los puestos de trabajo y la experiencia, la relacion
entre los puestos de trabajo y la relacion con el ambito académico y el sentido de
permanencia en el empleo, los cuales contribuyen La satisfaccion con el progreso de la
empresa, la sensacion de pertenencia a la empresa, el hecho de que las propuestas de los
empleados no sean consideradas por sus superiores, la apreciacion del cargo laboral, el
trabajo colaborativo, las compensaciones en relacion con su labor realizada y su vinculo

con el desarrollo econdmico de la empresa.

Como se puede apreciar, varios autores han hallado hallazgos similares a los de esta
investigacion, mientras que otros varian. No obstante, es un hecho casi incuestionable que
el ambiente de trabajo incide en el rendimiento laboral. Por lo tanto, es crucial que las
compafiias empleen medios y analicen su clima organizacional y evallen el rendimiento de
sus empleados, para potenciar de forma 6ptima los elementos que caracterizan un ambiente

positivo y asi conseguir un clima positivo
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6.3 Contrastacion de hipoétesis

En base a los resultados obtenidos, para determinar y probar la hipétesis establecida
“Existe una influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. Afio 20157, permite adoptar la
decision rechazar la hipdtesis nula de igualdad de medias y consecuentemente de
ACEPTAR la hipotesis propuesta, ya que, como podemos observar que en el caso de los
pares de comparaciones entre dimensiones del clima organizacional con las dimensiones
del desempefio laboral, al reportar valores p menores a 0.05(valor critico), estos valores,
indican que existe influencia directa del clima organizacional en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C.
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CONCLUSIONES

Existe relacion directa entre clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. 2015, presentando una
correlacion significativa debido a que se obtuvo un valor p = 0.000 < 0,05 (valor critico),
en todas las dimensiones del clima organizacional con relacion a las dimensiones del

desemperio laboral.

El clima organizacional suscitado en la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C., es
positivo, la dimension que se encuentra mejor posicionada es la cooperacion con valor
medio de 3.00, siendo su significacion adecuada que coadyuva a una mejor percepcion
del clima organizacional y la que obtuvo menor calificacion es la dimension recompensas

con el valor medio mas bajo de 2.43.

Existe un buen desempefio laboral de los trabajadores de la Clinica Limatambo
Cajamarca S.A.C., que sin lugar a dudas, contribuye a alcanzar los resultados que se
esperan, en relacion con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

organizacion.

El buen desempefio laboral ha sido influenciado por los factores de un adecuado clima
organizacional, que ocasiono que las funciones de los trabajadores sean desarrolladas de

manera eficaz y eficiente.
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RECOMENDACIONES

Fomentar un ambiente caracterizado por el respeto, la colaboracion y la motivacién, en
el que los empleados de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. experimenten

recompensas, con el objetivo de alcanzar los niveles de rendimiento previstos.

Se aconseja a los directivos de la Clinica Limatambo Cajamarca S.A.C. realizar una
evaluacion continua del clima organizacional, con el objetivo de mantenerse al corriente
de las percepciones de sus empleados, permitiendo asi la deteccion de errores y la
implementacion de las correcciones pertinentes en el momento adecuado. Un clima

organizacional positivo tiene un impacto significativo en el rendimiento laboral.

Se propone la implementacion de un sistema de evaluacion constante del rendimiento
laboral, fundamentado en competencias orientadas a la mejora continua de la calidad de
los servicios. Asimismo, se busca identificar las potenciales deficiencias de los

empleados y potenciar sus habilidades, asegurando asi un rendimiento eficiente y eficaz.

La implementacion de su reglamento interno y la implementacion de programas y
estrategias de crecimiento laboral que faciliten la creacion de un entorno laboral 6ptimo,
otorgando autonomia a los empleados. Adicionalmente, se llevaran a cabo actividades

de camaraderia del colaborador con su familia.
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ENCUESTA PARA DIAGNOSTICAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN

LA CLINICA LIMATAMBO CAJAMARCA S.A.C.

OBJETIVO:

La presente encuesta tiene por objetivo diagnosticar el clima organizacional percibido por

los trabajadores de la Clinica Limatambo S.A.C.

INSTRUCCIONES:

A continuacion Ud. Encontrara una serie de afirmaciones acerca de la Clinica Limatambo
Cajamarca S.A.C. institucion en la que trabaja. Para cada una de ellas tendra cinco (4)

alternativas de respuestas:

Muy en Desacuerdo;
En desacuerdo;

De acuerdo;

Muy de acuerdo

o

Lea atentamente cada una de las preguntas, revise todas las opciones, elija y marque con un

aspa (x) la alternativa que mas lo identifique.

Sus respuestas seran de suma importancia para conseguir dicho objetivo, favor conteste

todos los items.

ITEM

ALTERNATIVA

ESTRUCTRURA

1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2. En esta organizacion las tareas estan Iégicamente estructuradas

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
decisiones

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las
cosas

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden
que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion
y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo analizado




14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa
y trato de hacer las cosas por mi mismo.
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ITEM

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre
hay una gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los problemas es que los
individuos no toman responsabilidades.

RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda

19. Las recompensas e incentivos que Se reciben en esta
organizacion son mejores que las amenazas y criticas

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en
el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22.En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo

23. Cuando cometo un error me sancionan.

DESAFIO

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera
amistosa

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

ESTANDARES

34. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35. La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien




38. Aqui, es mas importante Ilevarse bien con los demas que tener
un buen desempefio
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39. Me siento orgulloso de mi desempefio

ITEM

COOPERACION

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian
verdaderamente una en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como
se sienten las personas, etc.

CONFLICTO

45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
y departamentos puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo
con mis jefes

49. Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de
la manera mas facil y rapida posible.

IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.

53. En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios
intereses.

Fuente: Encuesta adaptada del instrumento de Litwin y Stringer.

Gracias por su colaboracion.
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ENCUESTA PARA DIAGNOSTICAR EL DESEMPENO LABORAL DEL LOS
TRABAJADORES DE LA CLINICA LIMATAMBO CAJAMARCA S.A.C.

OBJETIVO:
La presente encuesta tiene por objetivo diagnosticar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Clinica Limatambo S.A.C.

INSTRUCCIONES:
A continuacién Ud. Encontrara una serie de afirmaciones acerca de la Clinica Limatambo
Cajamarca S.A.C. institucion en la que trabaja. Para cada una de ellas tendra cinco (4)
alternativas de respuestas:

Muy en Desacuerdo;
En desacuerdo;

De acuerdo;

Muy de acuerdo

o

Lea atentamente cada una de las preguntas, revise todas las opciones, elija y marque con un
aspa (x) la alternativa que mas lo identifique.

Sus respuestas seran de suma importancia para conseguir dicho objetivo, favor conteste
todos los items.

ITEM ALTERNATIVAS

EFICIENCIA 1 2 3

1. Hago uso correcto de los recursos tecnoldgicos y materiales
en la realizacion de mis actividades, buscando minimizar costos.

2. Uso el tiempo necesario y asignado para hacer mi trabajo de
la manera més éptima y adecuada.

3. Tengo la capacidad y facilidad de resolver los problemas que
se me presentan en mi trabajo de manera inmediata y acertada sin afectar
al servicio que brindamos.

4. En la institucion se cumple con todos los procesos respectivos
y el tiempo oportuno en cuanto al servicio para una atencion de calidad al
usuario.

EFICACIA

5. Me preocupo por alcanzar objetivos planteados como equipo
de trabajo para coberturar la mayor demanda posible de usuarios y dar un
buen servicio.

6. Cumplo con todas las tareas que se me encomienda en un
tiempo oportuno y correctamente logrando la satisfaccién del usuario.

7.Tengo capacidad y tiempo necesario para cubrir la demanda
actual del servicio.

8.Me focalizo en mi trabajo para no cometer errores y cubrir las
expectativas del usuario.

Fuente: Encuesta adaptada por el maestrante de la tesis “Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral del Personal de la Direccion Regional de Agricultura Junin - 2014 de la Universidad Peruana los Andes.
Gracias por su colaboracion.
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Base de datos del clima organizacional

PREGUNTAS
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PREGUNTAS
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Elaboracion: Propia

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la clinica Limatambo Cajamarca S.A.C Afio

2015
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Base de datos del desempefio laboral
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Elaboracion: Propia

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la clinica Limatambo Cajamarca S.A.C Afio

2015



